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In dit artikel bespreekt de auteur de resultaten van een kwalitatief onderzoek waarbij vanuit de P&OM-fit theorie gezocht is naar redenen waarom medewerkers besluiten de organisatie te verlaten. Hierbij zal een onderscheid gemaakt worden tussen de Persoon-Organisatie-fit, de Persoon-Baan-fit en de Persoon-Groep fit. Dit onderzoek heeft als doel een beter inzicht te krijgen in de vertrekmotieven, omdat een groot verloop als negatief wordt beschouwd. Omdat de mate waarin de werknemer een fit ervaart subjectief is, is gekozen voor een kwalitatieve onderzoeksmethode waarbij mondelinge interviews gebruikt zijn voor de dataverzameling. De resultaten tonen aan dat er een verband bestaat tussen de verschillende dimensies van de P&OM-fit theorie en tussen de verschillende dimensies op zich. Ook komt duidelijk naar voren dat organisatieveranderingen invloed hebben op de mate van fit. Dit geeft aan dat er niet één motief maar een complex samenspel van motieven is. Tevens zijn er verschillende groepen te categoriseren binnen de verschillende dimensies van fit, waarbij een onderscheid gemaakt wordt in de manier waarop zij waarde hechten aan de mate van fit die zij ervaren. 

Inleiding
In de huidige maatschappij waar efficiëntie en professionalisering centraal staat wordt een groot verloop onder medewerkers als nadelig bestempeld voor de organisatie. Verscheidene onderzoeken tonen aan dat een groot verloop een negatieve impact kan hebben op de moraal van de overgebleven werknemers. Tevens kan de korte- en lange- termijn productiviteit en effectiviteit afnemen (Aarons G.A., Sawitzky, A.C., 2006; Gilley, 2006). Om deze reden en het willen begrijpen van de beslissing van de medewerker die ontslag neemt is in de afgelopen jaren veel onderzoek gedaan naar vertrekmotieven. Vaak word hier de aandacht gelegd op één of twee motieven. Hierbij word geconcludeerd dat vooral een verminderde arbeidssatisfactie en weinig commitment aan de organisatie belangrijke factoren zijn bij het besluit tot vertrek. Dit zijn redelijk vage termen, en er is veel discussie of je dit nu als directe, onafhankelijke factoren kunt zien, of dat dit overkoepelende termen zijn van kleinere concretere vertrekmotieven (Aarons, 2006; Mor Barak, Nissly, J.A., Levinm A.,2001; Glisson C., Schienwald, S.K., Kelleher, K., Landsverk, J., Hoagwoard K.E., Mayberg, S., Green, P., 2008; van Vianen, 2007; Acker, 2004; Wheeler, Gallagher, Brouer, Sablynski, 2007; Ambrose, Arnaud, Schminke, 2007; Kristof-Brown, Jansen, Colbert; 2002). 
Vaak wordt het persoon& omgeving-fit-model (P&OM-fit) gebruikt om te kijken waarom mensen binnen een organisatie blijven werken of juist niet. Hierbij wordt ervan uitgegaan dat de aansluiting tussen de waarden, normen en verwachtingen van de medewerker en die van de organisatie het gedrag van medewerkers beïnvloed. De mate van fit met de organisatieomgeving is subjectief, omdat het gaat over de mate waarin een werknemer deze fit ervaart. In verschillende onderzoeken is geconcludeerd dat werknemers die een zwakke persoon-omgeving (P&OM)-fit hebben, minder plezier hebben in hun werk en daarom uiteindelijk besluiten de organisatie te verlaten(Wheeler, e.a., 2007; Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005; Ambrose, e.a., 2007; Bilsberry, Ambrosini, Moss-Jones, Marsh, 2005). Elk onderzoek verschilt van elkaar door het onderscheid of de focus die gemaakt wordt bij deze theorie. 
In dit onderzoek zal vanuit de P&OM-fit theorie gezocht worden naar redenen waarom medewerkers besluiten de organisatie te verlaten. Hierbij zal een onderscheid gemaakt worden tussen de Persoon-Organisatie-fit, de Persoon-baan-fit en de Persoon-groep-fit. 
De engelse term ‘fit’ kan op vele manieren vertaald worden. Omdat deze betekenissen zo erg uit elkaar lopen en niet altijd de hele lading dekken, zal in dit onderzoek de term ‘fit’ gebruikt worden. 

Tijdens dit onderzoek is geprobeerd een antwoord te vinden op de volgende centrale vraag in dit onderzoek:

In hoeverre leiden de verschillende dimensies van de P& OM-fit tot een vertrek van de medewerker uit de organisatie?

Binnen de verstandelijke gehandicaptenzorg is een groot verloop al lange tijd kenmerkend (Aarons, e.a., 2001; Glisson, e.a., 2008). De oorzaak hiervan kan gezocht worden in de beloningstructuur, de hoge werkdruk, de cultuur, de mate van autonomie, etc. (Mor Barak, e.a., 2001; Aarons, e.a., 2006) Ook zou een oorzaak gezocht kunnen worden in de ontwikkelingen die op dit moment in heel de zorgsector plaatsvinden in de richting van commercialisering en professionalisering. Dit heeft gevolgen voor de functie, de structuur, cultuur en de bedrijfsvoering van zorginstellingen (Hutschemaeker, G., 2001). 
Binnen deze sector wordt het vertrek onder medewerkers als een actueel en groot probleem. Om deze reden is dit onderzoek uitgevoerd bij Amarant, een organisatie die gespecialiseerd is binnen de verstandelijke gehandicaptenzorg. Het is een relatief grote organisatie met ongeveer 3500 werknemers. Het verloop in deze organisatie is relatief groot (11%), en wordt daardoor ook als een probleem gezien. Er is binnen Amarant al veel kwantitatief onderzoek gedaan om in beeld te krijgen wie er precies de organisatie verlaten en het waarom. Door de manier waarop de vragenlijsten zijn opgesteld, waarbij vooral gevraagd werd naar algemene organisatiekenmerken gevraagd, zijn de vertrekmotieven erg in algemene termen gebleven. Ook in de literatuur over vertrekgedrag van medewerkers is over deze sector bijna niets te vinden. In dit onderzoek zal exploratief gekeken worden naar meer concrete vertrekredenen. Tevens zal onderzocht worden of er een specifiek motief van medewerkers kenmerkend is binnen deze sector, of dat redenen te vergelijken zijn met andere organisaties die actief zijn in een andere organisatie. 

Omdat het beeld van de medewerker over zijn mate van fit met de organisatieomgeving subjectief is binnen dit onderzoek gekozen voor mondelinge interviews met de respondenten (Bilsberry, e.a., 2005). Nog een reden voor deze manier van onderzoeken is dat uit onderzoek blijkt dat er aan het moment van het ontslag nemen een heel proces vooraf gaat. (Bilsberry, e.a., 2005; Kristof-Brown, e.a., 2005; Wheeler, e.a., 2007). 

Voordat de methode en resultaten worden weergegeven zal eerst een theoretisch overzicht gegeven worden over wat er al geschreven is over vertrekmotieven. Hierbij zal eerst naar vertrekmotieven in het algemeen worden gekeken. Vervolgens zullen de verschillende dimensies van fit aan bod komen in relatie tot het vertrekgedrag onder medewerkers. 

Theoretisch kader
In dit artikel zal gezocht worden naar factoren binnen de Persoon&omgeving- fit- theorie (P&OM-fit theorie) ​[1]​die leiden tot vertrekgedrag. Tevens zal gekeken worden of de ene dimensie binnen deze theorie meer van belang is dan de andere. 
De afgelopen jaren is veel geschreven over het verloop van medewerkers. Dit wordt vaak gedefinieerd als ‘het vrijwillige besluit van de medewerker de organisatie te verlaten’ (Vandenberg, R.J., Nelson, J.B., 1999; Chen. H.C., Chu, C.I., Wang, Y.H.; Lin, L.C., 2006). Mensen die zich verplaatsen binnen functies in de organisaties worden hierbij niet meegerekend (Aarons e.a., 2006). 

Een verminderde arbeidssatisfactie en weinig commitment aan de organisatie blijken belangrijke factoren zijn bij het besluit tot vertrek. Dit zijn redelijk vage termen, en er is veel discussie of je dit nu als directe, onafhankelijke factoren kunt zien, of dat dit overkoepelende termen zijn van kleinere concretere vertrekmotieven (Aarons, e.a. 2006; Mor Barak, e.a. 2001; Glissons, 2008; van Vianen, e.a., 2007; Wheeler, Gallagher, Brouer, Sablynski, 2007; Ambrose, Arnaud, Schminke, 2007; Kristof-Brown, Jansen, Colbert; 2002). 
Mor Barak e.a. (2001) zien arbeidssatisfactie en organisatiecommitment als een overkoepelende term van de waardering die medewerkers hechten aan factoren als de waarden en normen van de organisatie, de functieomschrijving, autonomie, verschil tussen verwachtingen en praktijk van hun werkervaringen, etc. 
Binnen de P&OM-fit wordt gesproken van een fit (P&OM-fit) wanneer een vereniging van wensen, waarden en normen optreed wanneer persoonlijke en situationele kenmerken elkaar vinden (van Vianen, e.a., 2007; Schneider, 2001; Kristof-Brown, e.a., 2005; Mitchell, Holtom, Lee, Erez, 2001). Hierbij wordt gedrag gezien als een functie van de interactie tussen mensen en de omgeving waar ze zich in bevinden (van Vianen, e.a., 2007; Bilsberry, e.a., 2005). Wanneer de twee bovenstaande vooronderstellingen worden gecombineerd is te stellen dat wanneer er een lage mate van fit is, het tot gevolg heeft dat de werknemer minder arbeidssatisfactie of organisatiecommitment heeft en handelt in de richting van ontslag (Bilsberry, e.a. 2005; Ambrose, e.a., 2007; Wheeler, e.a., 2007). Tevens is het belangrijk te begrijpen dat het over de perceptie gaat van de medewerker over zijn of haar fit met de organisatieomgeving. De fit is daarom subjectief (Ehrhart, 2006)
Bij de P&OM-fit wordt naar de fit met de organisatieomgeving, de persoonlijke omgeving en de omgeving buiten de organisatie in beeld gebracht en bij de P&OR-fit alleen de directe organisatieomgeving. 

Bilsberry concludeert uit zijn onderzoek dat werknemers niet altijd bewust zijn van hun fit met de organisatie. Vaak zijn er één of twee kenmerken van de organisatie waar de medewerker zich bewust van is en waar hij zich mee verbonden voelt of juist niet. Het werkelijke besef van de fit of mis-fit van de medewerker met de organisatie komt vaak pas als men erover spreekt of wanneer er zich een gebeurtenis voordoet, die de houding van de werknemer naar de organisatie toe doet veranderen. Wanneer deze hierover nadenkt, zal meer bewustzijn over de mis-fit ontstaan (Wheeler, e.a., 2007; Mitchell, e.a., 2001; Bilsberry, e.a., 2005).
Zoals al eerder is aangegeven in dit artikel zullen de vertrekmotieven geprobeerd in beeld gebracht worden aan de hand van de verschillende dimensies waarin de P&OM-fit theorie wordt onderverdeeld. In het onderstaande stuk zal achtereenvolgens beschreven worden wat in de theorie al bekend is over de Persoon-Organisatiefit (P&OR-fit), de Persoon-Baan-fit (PB-fit), Persoon-Groep-fit (PG-fit).​[2]​ 

De Persoon-Organisatiefit (P&OR-fit)
Wanneer onderzoeken uit het verleden worden bekeken is het moeilijk een eenduidige definitie te geven van deze fit, omdat je naar verschillende onderdelen kunt kijken als bijvoorbeeld de cultuur of juist de meer formele arbeidsvoorwaarden. Toch kan, wanneer je alle onderzoeken vergelijkt gesteld worden dat over het algemeen geaccepteerd is dat het gaat over de interactie tussen de twee domeinen: de persoon (werknemer) en de organisatie (Bilsberry, e.a., 2005; Ambrose, e.a. 2007; Wheeler, e.a., 2007).
Ambrose, Kristof Brown en Bilsberry (2005, 2007, 2007) maken daarbij een onderverdeling dat er een focus kan worden gelegd op drie manieren waarop er een P-OR-fit kan bestaan. 
Deze fit kan er zijn doordat:
a.	Één van de twee domeinen de ander aanvult met wat deze nodig heeft.
b.	Er vergelijkbare en gelijke fundamentele kenmerken zijn. Hierbij wordt vooral gekeken naar de waarden en normen.
c.	Wanneer van beide bovenstaande factoren sprake is.
Hierbij wordt de eerste conceptualisering als complementair beschouwd, waarbij het gaat over de manier waarop de organisatie en de werknemer elkaar kunnen aanvullen. Dit kan op twee manieren van toepassing zijn binnen de P&OR-fit theorie: wanneer er sprake is van een complementaire fit op individueel niveau, kan de organisatie aan de wensen van de werknemer voldoen. In het geval van een hoge complementaire fit vanuit de organisatie heeft een werknemer de juiste capaciteiten of werkhouding die de organisatie vraagt.
Bij de tweede en derde conceptualisering wordt gesproken over een supplementaire fit. Dit is de mate van overeenstemming tussen de werknemer en organisatie. Hoe groter deze overeenstemming, hoe meer wordt gesproken over een grote fit. Binnen dit onderzoek wordt alleen vanuit het perspectief van de werknemer gekeken die besloten hebben ontslag te nemen. 
Kristof Brown e.a. (2005) onderschrijven dat er binnen gedane onderzoeken naar P-OR-fit verschil is in focus binnen deze dimensie. De meeste onderzoekers leggen vooral de focus op de fit tussen de cultuur en het klimaat van de organisatie en de werknemer. Cultuur wordt hier gedefinieerd als de manier waarop dingen gebeuren binnen een organisatie gebaseerd op de normen, waarden en de gedeelde verwachtingen (Glisson& Lawrence, 2002).
Uit onderzoeken van Ambrose en Kristof Brown e.a. (2007, 2005) blijkt dat er een verband bestaat tussen de mate van fit met de focus op klimaat, waarden en normen, ofwel de cultuur op de arbeidssatisfactie en vertrekgedrag van medewerkers. Omdat de cultuur van een organisatie de werksfeer erg kan bepalen en vaak erg diep in een organisatie geworteld zit, is te vooronderstellen dat deze mate van fit een grote rol speelt in het vertrekgedrag van medewerkers. 
Tevens zijn er ook onderzoekers die naar congruentie zoeken tussen doelen van werknemers en organisaties. Hierbij gaat het meer om concrete organisatiekenmerken die aan de wensen van een werknemer voldoet. Factoren die van belang kunnen zijn, zijn de organisatiestructuur, primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden (van Vianen, e.a. 2007; Kristof Brown, e.a. 2005)

De Persoon-Baan fit (PB-fit).
Een werknemer kiest naast de organisatie waar zij al dan niet in wil werken ook voor de inhoud van een baan. Kristof Brown e.a. (2002) en Lauver (2001) hebben zich onder andere op deze dimensie gefocused in relatie tot vertrekgedrag van medewerkers. Er is een duidelijk verband tussen een lage PB-fit en een groot verloop onder medewerkers. Hierin wordt net als in de P&OR-fit-dimensie een onderscheid gemaakt tussen het perspectief van de organisatie en de werknemer. Bij de eerste hebben de werknemers de kwaliteiten, kennis en mogelijkheden om te doen wat de organisatie van hen verwacht door middel van de functieomschrijving die zij hebben opgesteld. Vanuit het tweede perspectief wordt gesproken van een hoge PB-fit wanneer de wensen, voorkeuren, benodigdheden van de werknemer overeenkomen met wat de organisatie hen kan bieden (Kristof-Brown, e.a., 2005; Lauver& Kristof-Brown, 2001). In dit onderzoek zal alleen het tweede perspectief aan bod komen, omdat er alleen gesproken is met werknemers. Ehrhart(2006) geeft aan dat de perceptie over de PB-fit van de werknemer niet alleen gevormd wordt door de mate waarin aan de wensen en behoeften kan worden voldaan, maar ook door het beeld wat over een baan wordt geschept aan de hand van beschikbare informatie die de werknemer heeft. Zij noemt dit de ‘Job Characteristics Beliefs’. 
Het gevoel van fit kan afnemen wanneer sprake is van onderbezetting, de functieomschrijving te veel omvat, de functieomschrijving niet kloppend is met de praktijk of de functieomschrijving niet aansluit op de kwaliteiten van de medewerker (Kristof Brown, e.a., 2005; Feldman, e.a., 2002).  Een niet kloppende functieomschrijving of een te grote verantwoordelijk leidt vaak tot stress en een grote werkdruk. Wanneer dit een overheersende klimaatfactor is binnen een organisatie in de beleving van de werknemer neemt de arbeidssatisfactie af en besluit men eerder de organisatie te verlaten (Mor Barak, e.a., 2001; Glisson, Schoenwald, Kelleher, Landsverk, Eaton Hoagwood, Mayberg, Green, 2008). 
In de verstandelijke gehandicaptenzorg, waar dit onderzoek is uitgevoerd, is een hoge werkdruk kenmerkend en het is te verwachten dat er een verband bestaat tussen de mate van PB-fit vanuit het perspectief van de werknemer en het vertrekgedrag. Wanneer er sprake is van een niet kloppende functieomschrijving zou het probleem echter al bij de werving en selectie kunnen liggen, omdat daarbij het beeld van de werknemer over de functie wordt gevormd. Deze functieomschrijving bepaalt al een deel van de verwachte karakteristieken van een baan die Ehrhart (2006) heeft beschreven. 

Persoon-Groep fit (PG-fit)
Een functie wordt bijna nooit geheel onafhankelijk uitgevoerd, maar in relatie tot andere medewerkers Daarom van belang deze dimensie van fit ook mee te nemen. Binnen de Persoon-Groep-fit ook wel Persoon-Team-fit genoemd, ligt de focus op de mate van overeenstemming tussen individuen en het team waarin men werkt (Kristof-Brown, e.a. 2002, 2005). Binnen de P&OM-fit-theorie is over deze dimensie het minst bekend. Er wordt vooral naar gekeken in relatie tot groepsprestaties. In dit onderzoek wordt dit eruit gelaten, omdat de nadruk ligt op het individuele handelen van de werknemer in haar keuze tot het nemen van ontslag. 
De meeste onderzoeken leggen de focus op demografische kenmerken van een team. Wanneer er veel demografische gelijkenissen zijn tussen personen binnen het team, zou de groepssamenstelling meer stabiel zijn dan binnen een team met grote verschillen (Kristof-Brown, e.a., 2005; Riordan, 2000). Tevens geeft Kristof-Brown (2005) weer dat er enkele onderzoeken zijn gedaan naar de fit tussen het individu en de waarden en normen in een team, die sterk de cultuur en de manier van communiceren binnen een team bepalen. Dit worden de zogenaamde onderliggende demografische kenmerken genoemd. Wanneer de cultuur van het team niet aansluit op de persoonlijke waarden en normen of er weinig steun van collega’s wordt ervaren kan de fit afnemen. 
In het onderzoek van Kristof Brown (2005) wordt geconcludeerd dat het verband tussen de mate van PG-fit en het vertrekgedrag relatief klein is ten opzichte van de andere dimensies van fit. Toch is er nog te weinig onderzoek na gedaan om hier een sterke verwachting aan te koppelen. 
Omdat in de organisatie waar dit onderzoek een vrij platte organisatie is, waar werknemers in vrij autonome teams werken is te veronderstellen dat er wel een verband is tussen de mate van PG-fit en het individuele besluit van de werknemer en het besluit ontslag te nemen. 

Verbanden tussen de verschillende dimensies
In dit onderzoek wordt zoals eerder is gezegd gekeken naar vertrekmotieven van medewerkers vanuit individueel perspectief in relatie tot de P&OM-fit-theorie. Na aanleiding van bestudering van relevante theorie wordt verondersteld dat er een verband is tussen de verschillende dimensies en het vertrekgedrag van medewerkers. 
In veel onderzoeken worden de dimensies als onafhankelijke factoren van vertrekgedrag gezien, of wordt op maar één dimensie de focus gelegd (Ambrose, e.a., 2007; Kristof-Brown, e.a., 2002; Wheeler, e.a., 2007).
Hoewel Kristof-Brown (2005) in zijn onderzoek ook de dimensies afzonderlijk onderzoekt, ziet hij in dat de relatie hiertussen ook belangrijk is. Vooral bij een beslissing een organisatie al dan niet te verlaten hangt de beslissing vaak af van verschillende factoren in verschillende dimensies. Tevens heeft hij naar verschillen en overeenkomsten gekeken. 
Tijdens de data-analyse zal geprobeerd worden om naast de vertrekredenen afzonderlijk in elke dimensie te bekijken, ook gekeken worden of er verbanden tussen dimensies te vinden zijn. Eerder is al aangegeven dat waarden en normen binnen de organisatie, de baan en binnen een groep een onderdeel zijn van de fit. Er kan verondersteld worden dat deze waarden en normen overlap vertonen, omdat de organisatieomgeving met elkaar verweven is.

Methode
Omdat het gaat om de perceptie van de medewerker over organisatie-, baan, - groepskenmerken en het idee van de mate van fit hierbij is gekozen voor een kwalitatieve onderzoeksmethode. De mate van fit, of in dit onderzoek eigenlijk de misfit, wordt niet gezien als een objectief te meten factor. Het gaat over het gevoel van de medewerker over zijn fit met de verschillende dimensies van fit ( Bilsberry, e.a., 2005).
Voordat aandacht wordt gelegd op de manier van dataverzameling, selectie van de respondenten en de data-analyse zal een kort beeld geschetst worden van de organisatie waar het onderzoek is uitgevoerd. De organisatie bepaalt de context en gedeeltelijk het referentiekader van de respondent. Daarom zal in de conclusie en discussie aandacht besteed worden naar de generaliseerbaarheid van de resultaten.

De onderzoeksomgeving - Amarant
Dit onderzoek heeft plaatsgevonden bij Amarant: een zorginstelling die zich bezighoudt binnen de verstandelijke gehandicaptenzorg in Midden- en West-Brabant, verdeeld over acht districten. Amarant is een algemene organisatie, waar ruimte is voor elke geloofsovertuiging, waarbij de wensen en keuzes van de cliënt en zijn ouders/vertegenwoordigers het uitgangspunt vormen. 
Er zijn twee soorten woonvoorzieningen. De eerste vorm is wonen in een beschermde woonwijk. Dit is een groot terrein met waar verschillende woongroepen gevestigd zijn en waar tevens alle voorzieningen te vinden zijn. De tweede vorm is het wonen in een woonvoorziening in een dorp of stad tussen reguliere woningen. Op deze manier kunnen de bewoners integreren in de samenleving. Binnen beide woonvoorzieningen zijn begeleiders aanwezig. Tevens zijn er begeleiders werkzaam binnen de dagbesteding waar, wanneer mogelijk, de cliënten overdag naartoe gaan voor dagelijkse activiteiten. 
De organisatie telt ruim 3500 medewerkers. Hiervan is het grootste deel vrouw en werkt een groot percentage parttime. Binnen deze organisatie is het verloop onder medewerkers 11,2 procent en dit wordt als een groot probleem gezien. Er is binnen de organisatie en de branche al kwantitatief onderzoek naar mogelijke motieven gedaan. Dit is echter nog vrij algemeen en de resultaten geven vooral inzicht in de demografische kenmerken van de medewerkers die vertrekken en algemene motieven zoals de waardering voor interne communicatie, werkdruk, etc. hier is echter nog geen invulling gegeven aan waarden die aan motieven worden gegeven, en men krijgt ook geen inzicht in de daadwerkelijke subjectieve waarden en perceptie van de medewerker. Door middel van dit kwalitatieve, exploratieve onderzoek hoopt de organisatie meer inzicht te krijgen in de beweegredenen van medewerkers die de organisatie besluiten te verlaten. 
Uit de resultaten van deze onderzoeken is op te merken dat er bepaalde kenmerken toe te wijzen aan de mensen die vrijwillig ervoor kiezen de organisatie te verlaten. Ten eerste is een groot percentage vrouwelijk. Dit is vrij logisch aangezien een meerderheid van de medewerkers vrouw is. Ten tweede is dat de gemiddelde leeftijd van de vertrekkende werknemers relatief laag is. 64% van de vertrekkende medewerkers is jonger dan 34 jaar, en 77% jonger dan 44. Tevens is 76% van de medewerkers die vertrekt minder dan 5 jaar in dienst geweest. Een groot percentage van de vertrekkende medewerkers (69%) heeft na het vertrek een nieuwe baan binnen de gezondheidszorg of gaat hierna op zoek. Vooral de interne communicatiemogelijkheden en niet uitgekomen verwachtingen werden als vertrekmotief gegeven. In het onderzoek zal hier niet specifiek naar gekeken worden, alleen zal in de conclusie wel teruggereflecteerd worden in hoeverre deze resultaten overeenkomen met de geanalyseerde data uit dit onderzoek. 

Dataverzameling
Om tot een antwoord op de hoofdvraag te komen is gekozen voor mondelinge interviews. Deze interviews zijn halfgestructureerd afgenomen aan de hand van vijf hoofdvragen die voor iedereen gelijk waren en een lijst met topics. De hoofdvragen benoemden niet direct de verschillende dimensies van de fit, omdat de beleveniswereld van de respondent centraal stond. Bilsberry(2005) e.a. noemt dit in zijn onderzoek ‘storytelling’. Hierbij hoeft de verhalenverteller (de respondent) geen kennis te hebben over de theorie van fit. Hierdoor komt niet alleen de directe oorzaak van het vertrek naar boven, maar ook het proces en de motieven die mee hebben gespeeld. In plaats direct te vragen naar mate van fit, zijn vragen gesteld die in het referentiekader lagen van de respondent Het doel hiervan was dat er persoonlijke ervaringen en gevoelens naar boven kwamen, die in de analyse de fit goed weer zouden geven. De volgende hoofdvragen zijn als uitgangspunten gekozen:

	Waarom bent u destijds bij amarant gaan werken?
	Hoe hebt u uw tijd bij Amarant ervaren?
	Kunt u vertellen waarom u besloten heeft ontslag te nemen?
	Kunt u vertellen over voor u belangrijke kenmerken en waarden binnen een organisatie om binnen een organisatie te werken? 
	Kunt u vertellen in hoeverre Amarant hieraan kon voldoen?

De daarbij behorende topics zijn niet sturend maar volgend geweest. Hierdoor was er genoeg ruimte voor de respondent om met eigen ervaringen en verhalen te komen die niet direct gerelateerd zijn aan het de topics, of de hoofd- en deelvragen. Op deze manier kon een goed beeld geschetst worden van het gevoel van fit van de medewerker. Dit resulteert in een breed overzicht van vertrekmotieven in relatie tot de fit, en past daarmee mooi binnen dit exploratief onderzoek. 
De interviews zijn steeds door dezelfde onderzoeker afgenomen, waardoor de manier van interviewen ongeveer hetzelfde was bij alle respondenten. Dit was een soort constante factor om de validiteit te verhogen. Tevens zijn alle interviews afgenomen in een onafhankelijke ruimte, waar de respondent niet bang hoefde te zijn dat er iemand iets van het gesprek zou opvangen. Dit maakte de sfeer heel prettig en open en kon de respondent vrijuit vertellen. Tevens is de waarborging van de anonimiteit van de een belangrijk item geweest binnen dit onderzoek.  Omdat het erg ging om de verhalen van de respondenten en ook de meer onbewuste vormen van fit, was er niet echt een sfeer van een formeel interview maar meer van een gesprek. De betrouwbaarheid is geprobeerd te waarborgen door regelmatig de respondent te parafraseren en na te gaan of deze klopte met wat de respondent daadwerkelijk kwijt wilde. Na de interviews zijn deze zo snel mogelijk volledig getranscribeerd. 

Keuze van respondenten
Aan de hand van inleidende gesprekken met de afdeling P&O van Amarant en resultaten van de benchmark en een kwantitatief onderzoek naar vertrekmotieven is een selectie gemaakt van de respondenten. Er is gekozen om zogenaamde exitinterviews te houden met mensen die ontslag hebben genomen. Op deze manier is een goed beeld te krijgen van vertrekredenen met betrekking op de fit-theorie. Via intranet is een bericht verstuurd naar alle districtmanagers met de vraag een lijst met namen van de medewerkers die de organisatie binnenkort gaan verlaten. 
Er is gekozen om alleen medewerkers te interviewen die directe zorg verlenen, omdat daar het verloop het grootst is. Aan de hand van de lijst met namen zijn respondenten benaderd. Daarbij is geprobeerd om een mooie verdeling te krijgen van begeleiders wonen, persoonlijke begeleiders, begeleiders complexe woongroep, begeleiders dagbesteding en huishoudelijk medewerkers B. Er is besloten de medewerkers in de flexpool (oproepkrachten) buiten beschouwing te laten, omdat uit gesprekken bleek dat dit een groep is waarbij de noodzaak om deze te houden vrij laag is. 
De onderzoeksgroep bestond uiteindelijk uit een groep van negen vrouwelijke respondenten en één mannelijke tussen de 21 en 59 jaar. De gemiddelde leeftijd was 33,2 jaar. Deze is vrij laag. De oorzaak is dat het aantal jonge mensen (jonger dan 30 jaar) veel groter is dan het aantal ouderen. De oorzaak van deze scheve verdeling in geslacht is het gevolg van het grote percentage vrouwen dat werkzaam is bij Amarant en het beperkte aantal mannen dat ontslag heeft genomen in de onderzoeksperiode van tien weken. De respondenten zijn tussen de 10 maanden en 23 jaar in dienst geweest met een gemiddelde termijn van 5,30 jaar.

De data-analyse is gedaan met behulp van het softwareprogramma MAXQDA2007 aan de hand van het analysemodel, genaamd de onderzoeksslang (Boeije, 2006). Dit model gaat uit van verschillende coderingsstappen. De eerste stap is om de transcripten open te coderen. Op deze manier wordt het terrein verkend. Elk transcript wordt in fragmenten gesneden, waar een kopje aan wordt toegekend. Dit is gedeeltelijk gebeurd aan de hand van de vooraf opgestelde topics die gekoppeld zijn aan de literatuur en gedeeltelijk aan de hand van onderwerpen die de respondent zelf aan bod liet komen. Daarna zijn alle transcripten nog axiaal gecodeerd wat inhoudt dat gezocht wordt naar betekenis achter de open codes. Op deze manier kunnen belangrijke en minder belangrijke factoren onderscheden worden. Daarna is selectief gecodeerd, waarbij verbanden werd gezocht.
Hierna is een pauze van twee dagen ingelast om alles even te laten bezinken, waarna de literatuur en de resultaten werden gekoppeld aan de resultaten, de conclusie en de discussie.

Resultaten mis-fit en vertrekgedrag
Tijdens de data-analyse zijn verschillende verbanden tussen de mate van fit en de keuze tot ontslag aan het licht gekomen. Hieruit bleek dat de dimensies van fit niet onafhankelijk van elkaar zijn. Tevens kwam naar voren dat niet alle werknemers dezelfde waarde hechten aan factoren. Toch zijn er tendensen te zien, waarbij onderscheid kan worden gemaakt tussen verschillende groepen vertrekkende medewerkers. Er is naar voren gekomen dat Amarant onderhevig is aan veel veranderingen wat ertoe leidt dat werknemers nadenken of zij al dan niet voor deze organisatie willen blijven werken.
Voorafgaand aan de resultaten over vertrekmotieven zal aandacht besteedt worden aan het procesmatige verloop van het besluit tot het nemen van ontslag.

Proces naar ontslag
Uit alle gesprekken bleek dat het besluit tot het verlaten van de organisatie procesmatig verloopt. Er gaat een periode aan vooraf, waarbij de werknemer nadenkt over haar wensen en verwachtingen en de mate waarin hieraan wordt voldaan. Bij drie van de tien respondenten werd dit proces in gang gebracht door een zogenoemde schokervaring. In twee gevallen lag er een conflict met een collega of leidinggevende ten grondslag en bij de derde was er sprake van een gebeurtenis waarbij een cliënt een andere manier van zorgen nodig had. Dit maakte haar ervan bewust dat een andere doelgroep binnen de verstandelijke gehandicaptenzorg haar ook aansprak en dat ze zich hierin verder wilde ontwikkelen. 
Tevens is het opvallend dat alle respondenten zich van één of twee vertrekmotieven erg bewust waren. Deze waren vrijwel altijd te plaatsen binnen de PB-fit. Echter kwamen er gaande het gesprek verhalen en anekdotes naar voren die de respondent zelf ervan bewust maakte, dat andere motieven in het onderbewustzijn ook meegespeeld hebben. 

Verder werd duidelijk dat, verwachtingen voorafgaand aan de indiensttreding ertoe leiden dat iemand bij een organisatie gaat werken. Deze verwachtingen en de praktijkervaringen spelen een grote rol spelen bij het vertrekgedrag. Deze verwachtingen worden gevormd bij het zien van de vacature, tijdens het sollicitatiegesprek, informatieverzameling van de medewerker, etc. Wanneer de manier waarop de organisatie zich presenteert niet overeenkomt met hoe de werknemer de organisatie uiteindelijk ervaart, vermindert de fit. 

PB-fit en vertrekgedrag
Omdat werknemers zich van deze dimensie het meest bewust waren in het besluit tot ontslag zal hier eerst aandacht aan besteed worden. Binnen de PB-fit kwamen twee groepen persoonlijkheden naar voren. Bij beide speelt vooral de mis-fit tussen de wens van de medewerker en wat de organisatie hen kan bieden in een baan een rol (complementaire fit).
Kenmerkend aan de eerste groep, die bestond uit twee respondenten, is dat zij ontslag hebben genomen, enkel omdat zij zich persoonlijk wilden ontwikkelen. Hoewel ze een hoge mate van fit ervoeren binnen de andere dimensies, kon dit hen er niet toe bewegen in de organisatie te blijven. Wel gaven zij aan dat zij niet bewust besloten hebben om een nieuwe baan te zoeken buiten Amarant, maar dat zij daar toevallig een functie vonden die aan hun wensen voldoet. Het volgende citaat geeft dit weer:

R: “De cliënten hadden veel zorg nodig, maar als je dan alles ins en outs weet dan raak je toch een beetje de uitdaging kwijt. En dan moet je voor jezelf de keuze maken toch verder te zoeken. En ehm… er was geen gevoel van “ik moet daar weg,” (…)ja ik was toe aan een nieuwe uitdaging, en ik denk ook dat dat heel goed is. Dus ehm… ik ben eigenlijk via brabantzorg.net gaan kijken van goh, als dan Spie 15 terzijnertijd voor mij op gaat houden, wat ja, wat ga ik dan doen. En ehm… wat is, wat heeft amarant nog te bieden, wat valt er naast amarant nog te doen? En ehm… ja toevallig tegen iets aangelopen binnen een andere organisatie en puur ter oriëntatie gebeld, en ja, van het één kwam het ander. Sollicitatiebrief, gesprek, nog een gesprek… ehm oké, ehm… nou leuk. En dus helemaal niet van ik wil hier weg, binnen amarant of ik heb het hier gezien of gehad.”

Bij de tweede groep, bestaande uit zeven respondenten, kwam er in de eerste plaats als vertrekmotief naar voren dat binnen de PB-fit kan worden geplaatst, maar dit gevoel werd veroorzaakt of versterkt in samenhang met een gevoel van een verminderde mate van P&OR-fit of PG-fit. Motieven die daarbij een rol speelden zullen later aan bod komen. Bij deze respondenten speelde niet alleen de roep om persoonlijke ontwikkeling een rol, maar ook het niet aansluiten van de verwachtingen over de functie en wat de functie in werkelijkheid omvatte. Twee personen gaven aan dat dit verschil in verwachting en praktijk al vrij snel naar in diensttreden aan het licht kwam. Zij gaven aan dat het beeld wat van de functie werd gecreëerd tijdens het sollicitatiegesprek totaal niet klopte met de praktijk. Bij de andere vijf is deze breuk ontstaan in de loop van de jaren. Zij gaven aan dat met de veranderingen naar commercialisering binnen de organisatie, de functie enorm is uitgebreid. Dit zijn vooral administratieve taken om overzicht te krijgen over de werkzaamheden, zodat deze meer gestandaardiseerd kunnen worden. Dit sluit niet aan met de wensen van de medewerkers die zich interesseren voor het verlenen van directe zorg. 
In vijf gesprekken en in één gesprek waarbij de PB-fit niet specifiek meespeelde bleek dat een gat tussen verwachting en praktijk leidt tot een grote werkdruk, wat als vertrekmotief werd aangegeven. Het gevoel ontstond dat zij hun werkelijke functie niet naar behoren konden uitoefenen. Vooral in tijd van ziektegevallen binnen het team en er sprake is van onderbezetting is er sprake van een verhoogde werkdruk. Dit wordt regelmatig veroorzaakt doordat in geval van ziekte, dit opgevangen moet worden binnen het team, waardoor het voorkomt dat men met een persoon minder dezelfde taken moet verrichten. De sfeer en cultuur binnen het team bepaalt dan in grote mate in hoeverre dit tot stress leidt. Hier zal later meer aandacht aan besteed worden.
Nu is een taakuitbreiding niet standaard negatief. Veel werknemers vinden extra taken een teken van waardering en zien er uitdaging in om nieuwe dingen te leren. Uit de verhalen blijkt dat deze positieve waardering omslaat in een negatief gevoel en een verminderde mate van fit, wanneer de werkdruk zo erg stijgt dat men continue het gevoel heeft te moeten rennen of wanneer ze het gevoel krijgen dat de zorgtaak in het gedrang komt, en hierdoor de cliënt naar de achtergrond wordt geplaatst. Het volgende fragment geeft dit spanningsveld goed weer:

“als persoonlijk begeleider is het dus niet meer dat je alleen het persoonlijke plan moet schrijven en lijnen uitzetten, maar dat er steeds meer bijkomt als bijvoorbeeld de BHV en de ARBO etc. (…) Ik bedoel ehm… kijk als persoonlijk begeleider moeten we een plan maken, moeten we nu alleen nog maar delegeren. (…) Ik vind het ook wel leuk om de extra taken te doen, de extra verantwoordelijkheid. Dat vind ik hartstikke leuk, daar is nu niets mis mee. Maar het moet niet meer alleen daaruit bestaan. En ik vind het op dit moment wel een beetje die kant op neigen. Kijk en voor die gezellige momenten ben ik vroeger ook ooit begonnen. En de persoonlijke contacten, af en toe iets leuks doen, en dat kan nu niet. Je bent onderhand nog te duur om ehm… mee aan tafel te zitten eten. Wanneer kom ik nog in beeld voor de bewoners?”

Het bleek dat er een verschil is in de bereidheid niet directiezorgtaken te verrichten. Uit gegevens van respondenten bleek dat vooral de ouderen (40+) meer moeite hadden met extra taken, en dat de relatieve jongere medewerkers (<30) een kleine taakuitbreiding als positief zagen, omdat ze zo meer overzicht kregen over de zorg in het algemeen.

Organisatieveranderingen en de mate van P&OR-fit
Uit de resultaten over de mate van PB-fit in relatie tot vertrekgedrag kwam al naar voren dat er veel veranderingen gaande zijn binnen Amarant, wat gevolgen heeft voor de functie van de medewerker. 
Tijdens alle gesprekken kwam aan bod dat Amarant een grote organisatie is die erg aan het groeien is en waar veel veranderingen plaatsvinden. Het blijkt dat dit veel invloed heeft op de perceptie van de medewerker van haar mate van P&OR-fit. Hierbij wordt vooral de nadruk gelegd op de organisatiecultuur en de supplementaire fit daarmee. Deze fit wordt bepaald door de waarden, normen en beweegredenen van medewerkers om in de zorg te werken en de perceptie van de medewerkers over de waarden normen van de organisatie. 
De medewerkers hebben het idee dat de organisatie steeds aan het uitbreiden is. Zeven van de tien respondenten gaven aan het gevoel te hebben dat er binnen de organisatie steeds meer naar commerciële doeleinden word gestreefd. 
Er is een categorisering te maken in de manier waarop deze verandering een rol speelde in de mate waarin een fit wordt ervaren en de mate waarin deze ontwikkeling al dan niet meespelen in het besluit tot het nemen van ontslag.
Van de zeven respondenten die de commercialisering direct benoemde, gaven er vijf aan dat dit werkelijk heeft meegespeeld in de keuze de organisatie te verlaten. Zij gaven aan het idee te hebben dat kwantiteit en efficiëntie boven de kwaliteit van de zorg werd geplaatst. Dit leidt tot een verminderde supplementaire P&OR-fit. Het onderstaande citaat geeft duidelijk beeld van de perceptie die zij hebben over de waarden en normen van Amarant:

R:”nou ja, gewoon ook dat amarant meer gaat sturen op productie en ehm… en dan denk ik jaha, Tuurlijk is geld belangrijk en natuurlijk heb je een begroting zeg maar. Maar naar mijn idee zit er ook een kant aan waarvan ik denk dat de zorg er niet beter van wordt. Ze sturen steeds meer op productie, en dan denk ik, je bent toch een zorginstelling (…) ja, ik had zoiets van dan wil ik wel eens kijken hoe het dan bij een andere stichting kijken, hoe dat dan daar is. Want de kant die amarant nu opgaat…dan denk ik: ‘nou, daar kan ik me niet zo in vinden.’ 

Drie van die vijf respondenten gaven duidelijk aan dat men is gaan werken binnen de verstandelijke gehandicaptenzorg, omdat men wilde zorgen voor de cliënt en Amarant liet blijken in het beleidsplan dat de cliënt op de eerste plaats komt binnen de organisatie. Het gevoel dat dit niet meer zo is leidt tot een verminderde organisatiecommittent. Het is opvallend dat deze drie respondenten een relatief hoge leeftijd hadden (>35 jaar). Daarbij hebben de ontwikkelingen bij maar één respondent onder de 30 jaar daadwerkelijk meegespeeld in het besluit tot vertrek.
Voor de overige vier respondenten jonger dan 30 jaar leidde de organisatieveranderingen niet direct tot een verminderde P&OR-fit. Twee respondenten, jonger dan 30 jaar stonden relatief positief tegenover het streven naar meer commercialisering wat in hun ogen leidde tot meer efficiëntie. De andere twee geïnterviewde onder de 30 jaar zagen de ontwikkeling als iets dat binnen de hele maatschappij te zien is en hebben dit uiteindelijk nauwelijks laten meespelen in de keuze tot ontslag. Zij zagen wel duidelijk nadelen aan de ontwikkeling. Hieruit is op te maken dat er binnen Amarant een spanningsveld is tussen een jongere en oudere generatie. De oudere lichting werknemers wil vooral direct bezig zijn met het zorgen voor de cliënt en als gevolg van de commercialisering een verminderde kwaliteit van die zorg zien, terwijl over het algemeen de jongere lichting ook positieve kanten zien aan de toegenomen commercialisering of het zien als een maatschappelijke tendens die niet is tegen te houden. Het onderstaande citaat geeft het beeld van de jongere lichting goed weer:

“R: wat ik heel goed vond is dat ze veel aandacht en tijd investeren in het leveren van kwaliteitswerk het zogenaamde methodologisch werken. hé… daar waren ze ook echt heel erg mee bezig (…)Niet alleen in oude gewoonte blijven hangen (…)dat is ehm dat je kijkt naar de zorg van cliënten in alle facetten, dus niet alleen de directe zorg (…) Echt alle facetten, en dat legt men heel goed vast in dossiers dat alle medewerkers daarvan ook op de hoogte zijn (…) het kan allemaal zoveel professioneler.”

Hierbij is wel de opmerking te maken dat wanneer de werkdruk in grote mate stijgt door deze veranderingen de PB-fit afneemt. Wat dit betekent voor het vertrekgedrag van medewerkers is al besproken.

De manier waarop Amarant de ontwikkeling naar commercialisering en professionalisering inricht staat in direct verband met een verminderde mate van P&OR-fit onder zowel jonge als oudere medewerkers. Acht respondenten geven aan dat de omvang en groei ertoe leidt dat het een logge organisatie is, waarin veranderingen binnen bestaande woonvoorzieningen moeilijk van de grond komen. De combinatie van de hoeveelheid nieuwbouw die Amarant aan het verwezenlijken is, waarbij veel aandacht wordt besteed aan luxe faciliteiten en hulpmiddelen, en de lage mate van verbeteringen aan bestaande woonvoorzieningen die de kwaliteit moeten waarborgen, geeft werknemers het gevoel dat de organisatie meer streeft naar kwantiteit dan naar kwaliteit. Dit vermoeden heeft als gevolg dat de respondenten, allen werkend op een woonvoorziening die al een aantal jaar bestaat, zich minder gewaardeerd en achtergesteld voelen. Hierbij speelt de mate van tevredenheid over de woonvoorziening waar de respondent werkzaam was een rol. De frustratie wordt in onderstaand citaat weergegeven:

R: “Nou ja, het gaat dan inderdaad allemaal over nieuwbouwprojecten. Maar dit staat eigenlijk ook al heel lang op de nominatie om te vernieuwen. En dat is dus ook nog niet gebeurd. Dus dan denk ik ja…. Dan gaan dus die nieuwbouwprojecten voor, en die worden heel prestigieus, en dan denk ik ja… dit opknappen zou op zich ook wel handig zijn (…), maar ja, dit is al, daar komt het weer, dit is al een voorziening. En het zijn al cliënten, dus ja, dan is het ook goed. Maar het gaat wel om nieuwe projecten. En nieuwe cliënten, en dan komt er weer meer geld binnen. Dus dan denk ik, als het die kant opgaat dan denk ik nou… gewoon en in de voorzieningen die je dan al hebt en de cliënten die al bij je wonen?”

Deze ontevredenheid wordt mede veroorzaakt door de lange communicatielijnen binnen de grote organisatie. Er wordt niet duidelijk naar de medewerker toe gecommuniceerd welke richting Amarant op wil gaan. Dit leidt tot ontevredenheid, onduidelijkheid en onzekerheid op de werkvloer. 
 
Bovenstaande resultaten geven weer dat een verminderde P&OR-fit, niet altijd hoeft te leiden tot vertrekgedrag, maar dat er wel een duidelijk verband tussen bestaat.


PG-fit als bindende factor?
Binnen Amarant is de groep, ofwel het team van medewerkers een belangrijk aspect. Iedereen werkt in een vast team met een vaste groep cliënten.
De mate waarin een werknemer een PG-fit ervaart heeft gevolgen voor de manier waarop zij veranderingen in werkzaamheden door de organisatieveranderingen beoordeeld (PB-fit). Wanneer er een lage mate van PG-fit is, ervaart men meer stress tijdens het werk wat de arbeidssatisfactie beïnvloedt en daarmee het vertrekgedrag van de respondenten. Dit werd veroorzaakt door het ontbreken van een sterk groepsgevoel waarbij men elkaar steunde in het uitvoeren van de taken. De zes werknemers met een lage PG-fit voelden zich niet gesteund en hadden het idee dat ze er alleen voor stonden. 

Uit de interviews bleek dat alleen de mate van het overeenkomen van waarden en normen van het team en de medewerker meespeelt in het ervaren van een PG-fit. Hierbij wordt vrijwel altijd gesproken over de groepscultuur. Demografische kenmerken binnen een team speelden geen rol. Wanneer de cultuur als prettig werd ervaren was er altijd een sterk gevoel van steun binnen een team.
Het merendeel van de respondenten (zes) ervoer dit echter niet. Hierbij werd de oorzaak vooral gezocht binnen ‘de roddelcultuur’ die binnen deze teams heerste. Door deze cultuur voelden respondenten zich beperkt in het uitspreken van problemen en gevoelens. Tevens werd het als inefficiënt gezien. Dit gevoel botste met de persoonlijke waarden van de werknemers en leidde in veel gevallen tot een verminderde arbeidssatisfactie. Het volgende citaat geeft dit weer:

R: Verder in het team, het was heel gezellig (…) alleen er was een beetje een cultuur, dat er veel geroddeld wordt. En je als een verhaal van de ene collega naar de andere gaat, dan krijgt het verhaal door van A naar Z te gaan een heel ander verloop. En op die manier kun je iemand kapot maken, omdat alles verdraaid wordt. Dat heeft ook wel meegespeeld bij mijn besluit tot vertrek. Het is gewoon de cultuur en dat is heel moeilijk om dat te doorbreken (…)Kijk er was gewoon een beetje een houding van ja, hoe moet ik het zeggen, ehm sommige collega’s hadden een houding waarbij ze zich beter voelden dan andere, en dat leidde tot onvrede binnen het team en onder de andere van het team. En dit leidde weer tot irritaties. En binnen zo’n roddelcultuur wordt dat dan niet direct besproken, waardoor er ook niets opgelost wordt. 

Een lage mate van PG-fit heeft echter niet bij iedereen direct bijgedragen aan de keuze tot vertrek. Drie respondenten gaven aan dat het daadwerkelijk de doorslag heeft gegeven. Uit de verhalen van twee andere respondenten is te concluderen dat dit indirect tot ontslag heeft geleid, door een hoge mate van stress tijdens het werk en een verminderde arbeidssatisfactie. Bij hen speelden echter ook de organisatieveranderingen en een PB-misfit een rol. Één van de respondenten die een lage PG-fit ervoeren gaf zelfs aan dat het helemaal geen rol had gespeeld, omdat het voor haar vanzelfsprekend was aan ieder team dat er ‘rotte appels’ in zitten. Concluderend kan gezegd worden dat er een verband is tussen de mate van PG-fit en vertrekgedrag, maar dat het niet altijd hoeft te leiden tot vertrek uit de organisatie. In twee van de drie interviews waarbij de roddelcultuur invloed heeft gehad op de beslissing tot het nemen van ontslag, kwam ter sprake dat zij niet zozeer Amarant wilden verlaten, maar dat het voor hen niet mogelijk was om in hetzelfde team te blijven werken. Het feit dat zij een baan hebben gevonden buiten Amarant die aan hun wensen voldeed heeft tot een daadwerkelijk vertrek geleid. 

Uit bovenstaande resultaten is te concluderen dat niet één dimensie van fit oorzaak is van een groot verloop binnen de organisatie, maar dat er een complex samenspel is van verschillende factoren binnen verschillende dimensies. Tevens is te zien dat er verschillende groepen te onderscheiden zijn die ieder aan andere motieven meer of minder belang hechten. In de conclusie en discussie zal dit uitgebreid aan bod komen. 

Conclusie en discussie
In dit onderzoek is geprobeerd te achterhalen in hoeverre de verschillende dimensies van de P&OM-fit tot een vertrek van de medewerker uit de organisatie leidt. De resultaten bekijkend is te stellen dat er een complex samenspel is van factoren binnen de verschillende dimensies van fit en persoonskenmerken. Het is niet mogelijk om een eenduidige conclusie te trekken met betrekking tot de oorzaken tot vertrekgedrag, omdat het gaat om de perceptie van de medewerker over zijn fit met de omgeving. 

Geconcludeerd kan worden dat er een proces vooraf gaat aan het besluit van de medewerker om de organisatie te verlaten. Er is niet één motief of één misfit waarom ontslag genomen wordt. Vaak wordt een lage mate van fit gekoppeld aan een verminderde arbeidssatisfactie, waardoor men tot een besluit komt. Fit is daarom meer een indirect motief op vertrekgedrag van medewerkers. Tevens blijkt dat de fit van alle dimensies niet een onafhankelijke factor is die ontstaat. Deze wordt al voor een deel gevormd en bepaald tijdens de werving en selectie van een werknemer. In die periode presenteert de organisatie zichzelf als werkgever en wordt een beschrijving gegeven van de toekomstige functie. Hierdoor ontstaan verwachtingen van de werknemer over zowel de organisatie als de baan. Deze zal op dat moment van haar leven aan de wensen en behoeften voldoen en zij zal voor de organisatie kiezen als ze zich prettig voelt met de waarden en normen. Dit wordt ook onderschreven in het rapport van Ehrhart (2006) waarbij het belang van ‘prior job characteristic beliefs’ wordt beschreven. In de toekomst zou het interessant zijn om de relatie tussen werving& selectie en de mate van fit te onderzoeken. 

Ten tweede kan gesteld worden dat organisatieveranderingen een grote rol spelen in de bepaling van de mate van fit met de organisatie die de werknemer ervaart. Dit wordt veroorzaakt, doordat de veranderingen sterke invloed hebben gehad op de manier waarop de cultuur word ervaren en op de functie van de werknemers.
De onderzoeksorganisatie onderging een grote groei en veel veranderingen in de richting van commercialisering en professionalisering. De mate van invloed hiervan op de P&OR-fit is niet bij iedereen hetzelfde. Er kan hierbij een grove tweedeling worden gemaakt: Voornamelijk de relatief oudere werknemer (>35 jaar) ervoeren een supplementaire misfit, wat direct invloed had op het besluit tot het nemen van ontslag. De jongere generatie had meer begrip voor de organisatieveranderingen en hadden deze niet in alle gevallen een lagere P&OR-fit tot gevolg. 
De manier waarop de communicatie vanuit de organisatie naar de werknemer plaatsvindt, heeft speelt een rol in de manier waarop de veranderingen worden beoordeeld. In het geval van veranderingen kan een onduidelijke communicatie leiden tot een gevoel van onderwaardering. 
In vervolgonderzoek zou dieper in kunnen worden gegaan op de relatie tussen organisatiebrede, of wellicht wel sectorbrede veranderingen en vertrekgedrag van medewerkers. Er zullen altijd bepaalde tendensen bestaan, en het is belangrijk te kijken wat voor gevolgen deze kunnen hebben op de perceptie van de werknemer over haar P&OR-fit. Op dit moment is alleen onderzoek gedaan door o.a. Post (2006) naar de gevolgen van de professionalisering op de kwaliteit van de zorg.
 
Organisatieveranderingen en organisatiekenmerken hebben tevens invloed op de functieomschrijving en de praktijk hiervan, wat de mate van PB-fit bepaalt bij de werknemer. Het blijkt dat werknemers zich het meest bewust zijn van hun mate van fit aan de baan die zij hadden. Hierbij is een groep te categoriseren van medewerkers die, ondanks een hoge mate van P&OR- of PG-fit de persoonlijke ontwikkeling voorop plaatsen en ontslag te nemen. Hier heeft de PB-fit direct invloed op vertrekgedrag. Deze groep heeft geen specifieke demografische kenmerken. 
Bij de tweede groep medewerkers kwam een spanningsveld naar voren, waarbij er duidelijk een grote wens naar uitdaging en persoonlijke ontwikkeling is, maar het gevaar bestaat dat er een te grote werkdruk ontstaat. Dit leidt tot een te groot verschil tussen de verwachtingen van de werknemer over de baan en de praktijkervaring. Dit gat tot leidt een verminderde mate van PB-fit. Veel veranderingen in de functies werden veroorzaakt door organisatieveranderingen. Hierbij is te concluderen dat de oudere generatie meer moeite heeft met veranderingen, dan de jongeren. Dit heeft te maken met het feit dat de uitbreidingen in functie buiten de directe zorgtaken liggen, en dat de ouderen de directe zorg voor de cliënt als bindende factor zagen. De jongere generatie vindt het over het algemeen prettig meer overzicht te hebben van de algemene organisatie. Wellicht heeft dit te maken met de verschillen in de gedane beroepsopleiding. In de loop van de jaren hebben veel onderwijsvernieuwingen plaatsgevonden die het onderwijs veranderd hebben. Het zou interessant zijn te onderzoeken of dit verband aan te tonen is. 

Ten slotte blijkt dat vertrekgedrag gedeeltelijk afhankelijk van het gevoel van een fit tussen de persoon en de groep waarin zij werkzaam is. Wanneer de PG-fit laag is, ervaart men vaak een hogere werkdruk (PB-fit). Dit kan een indirect vertrekmotief zijn. De mate van waardering en steun van medewerkers beïnvloedt de mate van PB-fit en het al dan niet ervaren van een hoge werkdruk. 
Vanuit de literatuur werd verondersteld dat demografische kenmerken een rol spelen bij de mate van PG-fit (Kristof-Brown, e.a., 2005). Dit verband is echter niet in dit onderzoek aangetoond. Wel is er een duidelijk verband tussen de mate van PG-fit en de arbeidssatisfactie en daarmee indirect met vertrekgedrag. Hierbij wordt bij de PG- fit vooral gedacht aan de overeenstemming van de waarden en normen van de werknemer en het team. Een lage waardering vanuit het team, een roddelcultuur en een kleine mogelijkheid voor open communicatie en feedback zijn factoren die de PG-fit negatief beïnvloeden. Wel moet in acht worden genomen dat een lage PG-fit vaak niet direct leidt tot de keuze om de organisatie te verlaten maar tot de wens om het team te verlaten. Omdat nu een duidelijk verband is aangetoond tussen de mate van PG-fit en vertrekgedrag van medewerkers is het in de toekomst interessant meer onderzoek te doen naar deze dimensie van fit om er meer kennis over te krijgen. Zeker met het oog op de ontwikkeling dat het werken in teams steeds meer in opkomst is.

In dit onderzoek is gebleken dat medewerkers zich beperkt bewust zijn van hun fit met de omgeving. Verhalen en anekdotes hebben tijdens de analyse een grote rol gespeeld om tot een goed beeld van de vertrekmotieven te komen. Wel moet gesteld worden dat binnen dit onderzoek niet direct naar de fit met de verschillende dimensies is gevraagd. Wellicht dat daardoor leek dat de respondenten zich maar gedeeltelijk bewust waren. Bilsberry (2005) beschrijft een onderzoeksmethode waarin hier naast een indirecte benadering ook direct naar het gevoel van fit met de organisatieomgeving wordt gevraagd, omdat hij ervan uit ging dat de werknemer dit direct kon plaatsen. De manier van dataverzameling binnen dit onderzoek heeft wellicht de resultaten en daarmee de validiteit beïnvloed. 

Praktische conclusie 
Binnen dit onderzoek zijn verbanden aangetoond tussen de mate van fit met de omgeving in relatie tot vertrekmotieven. Maar wat kunnen organisaties met deze resultaten? En in hoeverre zijn deze resultaten generaliseerbaar?
Het is voor een organisatie noodzakelijk om te weten dat er geen eenduidig verband is aan te tonen tussen de mate van fit en vertrekgedrag. Het is van belang dat rekening wordt gehouden met verschillende groepen werknemers die in de conclusie zijn benoemd. 
Amarant ondervindt op dit moment veel organisatieveranderingen. Deze hebben direct invloed op de mate van fit die de werknemer ervaart. Het blijkt dat de manier van het communiceren over de geplande richting van de organisatie invloed heeft op het beeld wat wordt gevormd over de veranderingen. Een onduidelijke communicatie leidt tot onduidelijkheid en onbegrip. Interne communicatie is ook een begrip wat uit de benchmark is gekomen als vertrekmotief. Amarant zal zich bewust moeten zijn hoe zij over willen komen op hun medewerkers en de manier waarop dit daadwerkelijk gebeurt. Zij kunnen hier vervolgens hun beleid op aan passen. 
Amarant is niet de enige zorginstelling die te maken heeft met commercialisering en professionalisering. In heel de zorgsector is deze tendens te zien. Organisaties hebben dit niet onafhankelijk besloten. Zij zijn gedeeltelijk gestuurd door de overheid die besluit over de financiering. In dit onderzoek is aangetoond dat organisatieveranderingen invloed hebben op het verloop van medewerkers. Het is belangrijk voor organisaties dat er onderzoek wordt gedaan naar de invloed van deze maatschappelijke ontwikkelingen op de organisatie.

Tevens is Amarant een grote organisatie die veel mogelijkheden biedt op het gebied van horizontale ontplooiingsmogelijkheden. Dit komt door de grote hoeveelheid verschillende woonvoorzieningen die ze hebben, waarbij men zich op verschillende groepen cliënten richt. Dit is kenmerkend voor veel grote zorginstellingen. Het is voor organisaties als deze een uitdaging om de werknemers met een lage PB- of een lage PG-fit, die op zoek gaan naar een baan, maar nog niet besloten hebben concreet te vertrekken uit de organisatie, te helpen aan een andere functie binnen dezelfde organisatie, die wel voldoet aan de wensen van de medewerker. Op deze manier kan voldaan worden aan de complementaire behoefte van de werknemer en behoudt de organisatie tegelijkertijd haar medewerkers. Dit is vooral van toepassing op organisaties die eenzelfde structuur hebben als Amarant. In de hele zorgsector is het werken in autonome teams sterk aanwezig. 
Ten slotte kwam naar voren dat de sfeer in teams vaak gekenmerkt worden door een roddelcultuur. Het is een uitdaging voor Amarant om deze sfeer te doorbreken. Uit interviews bleek dat dit een actueel probleem is binnen de gehele zorgsector. Het zou interessant zijn om in een toekomstig onderzoek te kijken in hoeverre dat dit speelt en waardoor dit veroorzaakt wordt.
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^1	  In Engelstalige literatuur wordt gesproken van een Person-Environment fit (PE-fit)
^2	  In Engelstalige literatuur wordt gesproken van een Person-Organisationfit (PO-fit), Person-Job-fit (PJ-fit) en Person-Group-fit (PG-fit)
